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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico Tumbes, Perú,  2018”, que se propuso  relacionar las 
variables cultura organizacional (x) y desempeño laboral (y) sobre una población de 
colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico, realizada en 
Tumbes - Perú, en cumplimiento del reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestión 
Pública. 
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El presente estudio tuvo como objetivo principal determinar la relación existente 
entre cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018. La investigación se 
fundamentada en el paradigma positivista; con metodología cuantitativa, nivel 
descriptivo – correlacional. La muestra estuvo conformada por 60 personas; como 
técnicas e instrumentos de recolección de datos se utilizó una encuesta y un 
cuestionario de cultura organizacional. Se encontró en los resultados que no existe 
relación significativa entre las variables entre cultura organizacional y el desempeño 
laboral; asimismo entre la variable cultura organizacional y la dimensión 
productividad laboral, así como la dimensión eficacia se observa que no existe una 
relación significativa; sin  embargo en lo que respecta a la relación existente entre 
la variable cultura organizacional y la dimensión eficiencia laboral de la variable 
desempeño laboral se encontró que existe una relación significativa. Se recomienda 
realizar actividades que fortalezcan las relaciones interpersonales entre el personal 
a fin de seguir cultivando la cultura organizacional, como brindar reconocimientos 
públicos o diplomas y de esta manera fortalecer al personal y obtener adecuados 
resultados. 
 







The main objective of the present study was to determine the relationship between 
organizational culture and the work performance of the staff of the Regional 
Management of Economic Development of Tumbes, Peru, 2018. The research is 
based on the positivist paradigm; with quantitative methodology, descriptive level - 
correlational. The sample consisted of 60 people; As data collection techniques and 
instruments, a survey and an organizational culture questionnaire were used. It was 
found in the results that there is no significant relationship between the variables 
between organizational culture and work performance; also between the 
organizational culture variable and the labor productivity dimension, as well as the 
effectiveness dimension, it is observed that there is no significant relationship; 
However, as regards the relationship between the organizational culture variable 
and the labor efficiency dimension of the labor performance variable, a significant 
relationship was found. It is recommended to carry out activities that strengthen the 
interpersonal relationships among the staff in order to continue cultivating the 
organizational culture, such as providing public recognitions or diplomas and in this 
way strengthen the staff and obtain adequate results. 
 




1.1. Realidad problemática 
La  cultura organizacional según Pelaes (2010) es un conjunto relativamente 
permanente de cualidades, respetos o características de un entorno laboral 
específico percibido, sentido o experimentado por las personas que constituyen 
una organización e influyen en su comportamiento.; la   percepción, la valoración 
por parte de los empleados de los aspectos estructurales (procesos y 
procedimientos), la relación entre las personas y el medio natural 
(infraestructura y elementos de trabajo), modificándolos, afectando así su 
relación y afectando positiva y negativamente su desarrollo productivo. Y el 
desarrollo productivo de la organización.  
 
Según Simons y Peterson (2000) en las organizaciones existen tipologías 
conflictuales: 1) los conflictos de relación son oportunos y estables; 2) conflictos 
estructurales: Los conflictos estructurales tienen características más específicas 
y cambian según los temas tratados; el mismo autor señaló que al enfocar la 
discusión en actividades, los conflictos de tareas nos permiten reflexionar y 
comprende cómo realizar la acción. 
 
Para Guerra (2004), la investigación solo se enfoca en comprender el impacto 
de los individuos y grupos, más que en hacer recomendaciones de acción, por 
lo que es necesario incorporar herramientas para la resolución de situaciones 
de conflicto, evitando sus efectos negativos y potenciando los conflictos en el 
estilo de gestión de la organización, en el lado positivo. 
 
Murillo (2000) Indica que el 0.36% del territorio nacional ocupado por la 
provincia de Tumbes se ubica en el extremo noroeste del Perú, se compone en 
3 provincias y 15 distritos; su clima es semitropical debido a encontrarse en una 




El departamento de Tumbes al estar ubicado en zona de frontera y tener un 
clima semitropical, con bastas playas de temperatura cálida, es un lugar 
escogido por muchos turistas nacionales e internacionales que buscan, sobre 
todo en verano, un lugar donde pasar un agradable momento; es así que para 
que el Departamento se mantenga, limpio, ordenado, y se promocionen todos 
los lugares atractivos que posee, existe la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico (s.f.) su tarea es orientar, implementar y evaluar diferentes acciones 
para promover y desarrollar las actividades económicas en la región de acuerdo 
con los Lineamientos de Política Nacional, Regional y Sectorial para promover 
su desarrollo sostenible, incluida la promoción y orientación. 
 
 Debemos tomar en cuenta que la Gerencia Regional de Desarrollo Económico 
(s.f.) es la encargada de impulsar el desarrollo sostenible de la turismo, 
industria, pesquería, artesanía, comercio y agricultura, debemos considerar a 
las personas que se dedican su día a día a incentivar y promover actividades 
orientadas a ese fin, por tanto resulta importante estudiar la base de las 
actividades que realizan los colaboradores que trabajan en dicha dirección ya 
que para Amorós (2007) a través del intercambio de conocimientos, la cultura 
organizacional  surge a medida que los miembros desarrollan y descubren los 
supuestos generados por las formas de afrontar la adaptación e integración 
externas, y Toro (2002) señaló que el desempeño laboral se logra mediante una 
serie de acciones realizadas por una persona; la creencia en obtener resultados. 
 
Por tanto, podemos decir que resulta importante poder analizar el impacto de la 
cultura organizacional en el desempeño del trabajador de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico del Departamento de Tumbes a fin de mejorar la 
productividad y por ende exista un beneficio en la comunidad por lo cual la 
presente investigación se presenta como pertinente y oportuna de abordar. 
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1.2. Trabajos previos 
1.2.1 Internacionales 
Marulanda, López y López (2016) expresa en su investigación sobre las 
competencias en las (PYMES) que estan representadas por las pequeñas 
y medianas empresas en Colombia y su relacion con la cultura 
organizacional. El método empleado es cualitativo; de tipo Descriptivo, 
explicativo y correlacional. El instrumento empleado es la encuesta las 
cuales se calificaron en escala de Likert con puntajes de 1 a 5, la variables 
trabajadas con las siguientes categorías: 1) Buenas prácticas. 2) Habilidad 
personal. 3) Proceso. 4) Características culturales. 5) TIC. Colaboramos 
con 321 pequeñas y medianas empresas de Colombia.Las conclusiones 
son: 1) Se relaciono estrechamente con el ascenso de la capacidad y la 
gestión de la apropiación, que se relaciona con la cultura organizacional 
que enfatiza la gestión por capacidad. 2) Algunas características de la 
capacidad de gestión de estas PYMES, como la capacidad de gestión de 
datos y los documentos, la capacidad de comunicación, la capacidad de 
innovación y cambio, la capacidad de diseñar herramientas digitales y la 
capacidad de organizar el aprendizaje son similares a las que han 
adaptado y pueden adaptar sus métodos y tecnologías. La transferencia 
de tecnología a las personas en el medio ambiente es relevante, y estos 
métodos, tecnicas y tecnologías ayudan a construir mejores relaciones con 
los clientes del sector interno y externo, distribuido en local, regional y 
nacional. 3) Considerando la calidad de la gestión por competencias en el 
sector empresarial actualmente, se debe valorar su desarrollo en la 
empresa y instaurar planes, programas y proyectos que aprueben un 
estado ideal. 
 
Durán Sánchez (2015) relata en su investigación en el Gobierno de 
Ambato la relación existente entre el desempeño laboral de los 
trabajadores del área del Balcón y el clima organizacional de este. Los 
objetivos son: Establecer un ambiente donde exista una organización , 
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identintificar el desempeño de los trabajadores y proponer una posible 
solución alternativa para mejorar el ambiente organizacional y el 
desempeño laboral existente en el área del Balcón atendida por el 
gobierno autónomo descentralizado de la ciudad de Ambato. El estudio 
utiliza métodos cualitativos y cuantitativos del tipo de correlación 
descriptiva. La herramienta utilizada fue la encuesta, se utilizó una muestra 
poblacional de 30 colaboradores y una muestra aleatoria de 30 usuarios 
del servicio. La conclusión es: Existe un vínculo entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, porque si hay un clima negativo, el 
desempeño de los trabajadores disminuirá, el ambiente organizacional es 
negativo, debido a que existe una falta de comunicación adecuada, lo que 
genera una motivación insuficiente de los funcionarios y personal 
relevantes, el desempeño del área del balcón de servicio de GAD se ve 
afectado por el clima organizacional en el área, es la opinión de clientes 
externos que no están satisfechos con la atención de los funcionarios, es 
conocida la falta de herramientas que faciliten la formación continua en el 
ámbito laboral, porque los propios ciudadanos y colaboradores han 
manifestado que no pueden desempeñarse de forma óptima en el puesto 
en el área de Balcón y los servicios del gobierno autónomo de Ambato. 
 
Quiñónez Ku (2013) midio la incidencia del desempeño laboral y la relación 
que tiene con el clima organizacional en el personal de la Pontificia 
Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeralda (PUCESE) , donde se 
propone determinar el impacto del clima organizacional en el desempeño 
laboral del personal. Los objetivos son: Diagnosticar el estado actual del 
clima organizacional, analizar los factores negativos que afectan el clima 
organizacional, establecer estrategias para perfeccionar el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la PUCESE. La 
investigación es exploratoria y descriptiva. El método utilizado son los 
instrumentos de observación y encuesta, trabajando con 16 factores.Se 
trabaja con una población muestral de 179 colaboradores distribuidos en: 
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administrativo y de servicio, docentes medio y tiempo completo. Su 
conclusión fue: El clima organizacional como herramienta estratégica 
básica para la gestión de los recursos humanos y el desarrollo 
organizacional, que permite determinar si existen diferencias en el clima 
organizacional entre los empleadores. Su resultado mas relevante fue que, 
determino los factores negativos en el clima organizacional que afectan el 
desempeño laboral, la organización de la formulación de planes de mejora 
del clima es útil para la formulación de estrategias. 
1.2.2. Nacionales 
Naveda Fernández (2017) relato la influencia que tenia el clima 
organizacional sobre el desempeño laboral en el peronal del Proyecto 
Especial Alto Huallaga durante el año 2017, este autor se centró en el 
proyecto especial Alto Huallaga enfocado a determinar cómo el clima 
organizacional puede afectar el desempeño laboral del personal. Su 
objetivo fue determinar cómo las relaciones afectan el desempeño laboral 
de los empleadores, determinar cómo la identidad afecta el desempeño 
laboral de los trabajadores y determinar cómo el conflicto afecta el 
desempeño laboral del personal. La investigación adopta métodos 
cuantitativos descriptivos y adopta un diseño no experimental. La 
herramienta utilizada es la encuesta y la técnica utilizada es la entrevista. 
Trabajamos con una muestra de población, que consta de 56 
colaboradores, que se dividen en los siguientes grupos: directivos, 
profesionales y técnicos. La conclusión fue que el clima organizacional 
tiene un impacto significativo en el desempeño laboral del proyecto, 
considerando una buena comunicación y un buen clima laboral, se 
determina que estas relaciones tendrán un impacto positivo en el 
desempeño laboral de la PEAH, entre 54% y 53% respectivamente, según 
el 51% del personal del proyecto que expresaron una buena 
responsabilidad con la organización y encontraron que la identidad 
intervenía en el desempeño laboral, el 63% del personal creían que la 
cultura organizacional era buena, se podría afirmar que el conflicto afectó 
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el desempeño laboral en la PEAH porque el 53% de las metas fueron 
consistentes. Otro 45% cree que el acuerdo dentro de la entidad está en 
buen estado. 
Sánchez Días (2015) en una tesis explica la productividad de los 
empleadores de la empresa COAM contratistas S.A.C y su relación con el 
clima organizacional, investigo como determinar el impacto del clima 
organizacional en la productividad del personal COAM contratista S.A.C, 
la muestra está conformada por 30 personas, y el diseño de investigación 
realizada fue correlacional entre las variables: clima organizacional y 
productividad; Los resultados fueron: 1) Debido a la falta de entusiasmo 
de los empleados y su participación en el nivel general de la empresa, los 
trabajadores no están satisfechos con su trabajo diario. 2) La 
comunicación no es del todo efectiva porque los trabajadores mencionaron 
que sus respectivos campos de trabajo no consideraron sus opiniones. 3) 
El talento debe ser apreciado como uno de los principales activos 
empresariales, porque sin un buen ambiente de trabajo, se desarrollaría 
una disminución del desempeño de los empleados y no se mejorarán los 
objetivos de la empresa. El autor concluye que la buena comunicación, las 
relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo, la buena remuneración 
y la promoción del desarrollo de los trabajadores son importantes factores 
motivadores que inciden en el clima organizacional y mejoran la 
productividad de los trabajadores. 
Guerrero Fernández y Sandoval Dioses (2016) en su estudio sobre la 
implicancia que tiene el clima organizacional sobre la productividad de la 
empresa Toffy del Distrito de Tumbes durante el año 2016, pretende 
identificar la relación entre ambas variables. Los tipos de investigación 
utilizados son: diseño descriptivo, transversal y no experimental, métodos 
de inducción-deducción y análisis-integración, técnicas de encuesta, 
entrevistas y observaciones con 20 colaboradores. El resultado más 
relevante es confirmar que preexiste una relación directa entre cultura 
organizacional y productividad, y tomar acciones para mejorar la cultura 
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organizacional para poder aumentar el desempeño del personal de la 
empresa. Esta investigación busca capacitar a las empresas para formular 
estrategias para fortalecer y consolidar la cultura corporativa que incide en 
el proceso de inducción, los sistemas de comunicación y las relaciones 
interpersonales a partir de hallazgos concluyentes, haciendo más 
productivos a los trabajadores. 
Mino Pérez (2014) comparo el desempeño del personal frente al clima 
organizacional  en el restaurante de parrillas Marakos 490- Lambayeque, 
la investigación es de tipo descriptivo – correlacional; se utilizan como 
instrumento la encuesta para ambas variables; las dimensiones de la 
variable clima organizacional estuvieron divididas en 5 criterios; asimismo 
la variable de desempeño laboral cuenta con 7 dimensiones. Se utilizó una 
muestra de población de aproximadamente 21 colaboradores y una 
muestra de 557 clientes. Se concluyo que la correlación entre las variables 
estudiadas es baja (0,281). En términos de desempeño, el promedio más 
bajo es el compromiso, lo que genera un clima laboral desfavorable y el 
entorno laboral variable es la falta de cultura organizacional y un plan 
salarial deficiente. 
Tinoco Gómez, Quispe Atúncar y Beltrán Saravia (2014) cuestiono la 
satisfacción laboral sobre la cultura organizacional en la Facultad de 
Ingeniería Industrial en el proceso de acreditación universitaria, se propuso 
establecer la corelación entre ambas variables en la UNMSM. Tiene un 
diseño descriptivo de tipo correlacional. Se utilizan instrumentos de 
medición de las variables: 1) Cultura organizacional: 20 ítems. 2) 
Satisfacción laboral: 22 ítems. La muestra se limita a trabajar con 60 
profesores nombrados, la conclusión de la investigación fue que la cultura 
organizacional de los docentes y la satisfacción laboral muestran 
indicadores aceptables; pero con déficit , entre la cultura organizacional y 
la satisfacción laboral de los docentes, en la cultura organizacional, la 
dimensión con mejores resultados corresponde a la comunicación y 
motivación; es menor en términos de valores e identidad institucional, en 
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el ambito de la satisfacción laboral, los principales indicadores se reflejan 
en el desarrollo profesional y la relación con el jefe. Se observaron 
calificaciones bajas en términos de persistencia y desarrollo funcional. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Enfoques Teóricos: 
Modelo Liberal No Cooperativo 
Bensusan (2000) menciona que los modelos liberales están sustentados 
en varios principios como: igualdad en el trabajo, condiciones laborales 
fijadas por el mercado laboral, contrato, la menor intervención posible del 
estado, con el tiempo este modelo dio lugar a una emergencia de rasgos 
no cooperativos debido a que su ejercicio se volvió una verdadera lucha 
entre poderes desiguales que solo se fijaban en la demanda del mercado 
y no en brindar una estabilidad a los trabajadores. 
 
Modelo Incluyente Cooperativo 
Bensusan (2000) refiere la existencia de factores que contribuyen a los 
empleadores europeos respeten sus derechos durante los procesos de 
reestructuración sugiere que aquellos logros que se obtuvieron están 
enmarcados principalmente a:  
 
- Presencia de organizaciones fuertes sindicalmente e independientes 
con un influyente poder económico comunicativo y político; estos 
sindicatos se encontraban dispuestos a afrontar retos en lo que al 
campo productivo respecta.  
- Participación institucionalizada; a fin de poder formar propuestas a los 
colaboradores con políticas públicas que contribuyan con su labor y 
también las de las asociaciones mismas. 
- Condiciones de trabajo, con la finalidad de garantizar condiciones de 
trabajo elevadas por medio de la negociación a fin de proporcionar un 
estado pleno de bienestar en el ambiente de trabajo. 
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- Coordinación de políticas salariales en el sector y más allá de él 
buscando se cumplan los derechos de información, determinación y 
consulta que involucren a todos aquellos a los que compete 
(empleadores, trabajadores, representantes) para poder tratar 
aspectos críticos. 
 
Modelo Cooperativo Estatista 
Es un modelo que se encarga de la regulación laboral dada por arreglos 
políticos entre el estado y los sindicatos de trabajadores a partir de un 
reconocimiento de la desigualdad y conciliación a partir de una 
conciliación legal, intervención del estado y organización de aquellos 
considerados los más débiles. Este modelo se centra en reconocer 
reglas que protejan a lo colaboradores y sus intereses. 
 
1.3.2. Teorías General y Específicas 
Teoría de las Vértices 
 Smircich (1993, como se citó en Dávila y Martínez, 1999) hizo la distinción 
entre ser o tener el concepto, el autor indica que la cultura organizacional 
se contextualiza en dos vertientes o vértices: 
 
1) Como “herramienta”: vista como un mecanismo que contribuye en 
promover acciones de tipo administrativo más efectivas; por lo tanto, 
sugiere que la cultura es una herramienta para obtener la efectividad. 
2) Como “trampa”: se encuentra representada en algunos estudios 
como un obstáculo para la racionalidad económica y efectiva, además 
refiere que impide la reflexión crítica sobre los valores, entendimientos y 
creencias sociales que se encuentran dentro de la organización.  
 
Dinámica Cultural 
Hatch (1993 como se citó en Dávila y Martínez, 1999) desarrolla un modelo 
de teoría de la cultura organizacional cuya singularidad se centra en tomar 
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en cuenta la manifestación de la cultura como un proceso, cargado de 
secuencias y no como elementos aislados; según esta autora la cultura se 
encuentra formada por cuatro elementos: artefactos, valores, supuestos y 
símbolos. Además, menciona que estos elementos están íntimamente 
relacionados con cuatro procesos a los cuales denominó: realización, 
manifestación, interpretación y simbolización; al agregar la simbolización 
como parte del proceso de la cultura organizacional Hatch (como se citó en 
Dávila y Martínez, 1999) incluye la perspectiva subjetiva como parte de la 
cultura. 
 
1.3.3. Definición de Variables 
1.3.3.1. Cultura Organizacional 
Amorós (2007) expresa que es un procedimiento participado, 
significativo entre los segmentos que termina distinguiendo a una 
sociedad de otras, es decir, es la percepción que tiene la 
organización relacionado a costumbres, valores y hábitos que se 
viven dentro de la empresa. 
 
Según Robbins (1998) se refiere a la cultura organizacional en una 
técnica significativa compartida que presentan los elementos de 
una compañía y que los distinguen de otras organizaciones. 
 
Puntos Básicos de la Cultura Organizacional 
Mintzberg, Quinn y Voyer (1997) mencionan  que la cultura está 
compuesta por una serie de componentes intangibles que los 
miembros de la organización comparten: como lo son los valores, 
formas de pensar, creencias que guían el accionar de los 
colaboradores y pór tanto dependiendo de la debilidad o fortalezas 
de ésta cultura los miembros pueden identificarse con la 
organización para comprometerse con ideas y valores que resulten 
ser fuente de inspiración; a continuiación mencionamos algunos 
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puntos básicos que contribuyen a una formación de la cultura 
organizacional sólida: 
 
- Los ritos y las ceremonias: Mintzberg, Quinn y Voyer (1997) 
refieren que son actividades que han sido previamente ordenadas 
y por tanto formales que están adecuadamente desarrolladas, 
pensadas en el público que al ser usadas resalta las actividades y 
refuerza los valores de las personas que son símbolo de lo que la 
empresa desea transmitir, existen 4 tipos de ritos: 
 
1) De transición: es utilizado para ayudar a los colaboradores a 
asumir roles sociales nuevos; por ejemplo: un discurso anual que 
se realiza para todos los nuevos miembros de una empresa en un 
programa de inducción. 
2) De refuerzo: consiste en la realización de ceremonias que 
ayudan a que los trabajadores se identifiquen con la compañía y 
que elevan la posición social del colaborador; por ejemplo: 
premiación al empleado del año, bonificación extra por sobre pasar 
la meta trazada, etc. 
3) De renovación: busca mejorar el rendimiento de la empresa y sus 
colaboradores mediante la capacitación o formación            
profesional; por ejemplo: seminarios, talleres orientados al       
perfeccionamiento profesional y técnico. 
4) De integración: busca conseguir el compromiso de los         
colaboradores con la empresa vinculándolos afectivamente entre 
sus miembros para crear un ambiente positivo de sentimientos 
recíprocos; por ejemplo: celebración de fechas especiales, realizar 
talleres de confraternidad, etc. 
 
- Las historias: está fundamentado en historias reales de la    
historia de la empresa que es por lo general conocido por todos los 
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integrantes de la misma, pero que deben ser contadas al personal 
que se integra a la organización para que tengan una idea de lo que 
como empresa se considera como ejemplar, las historias pueden 
hablar de: 
1) Héroes: personas que son modelos con ideales que valora la 
organización. 
2) Leyendas: historias reales que han ocurrido en la empresa   pero 
que han sido embellecidas con aquellas características y valores 
que la empresa desea resaltar. 
3) Mitos: se basan casi siempre en hechos que son inventados, 
pero que son creadas para que encajen perfectamente con los   
valores y credos de la compañía. 
 
- EL lenguaje: está asociado a refranes, lemas y metáforas    
especialmente diseñadas para transmitir significados especiales y 
resaltantes a los trabajadores de la empresa. 
 
Características Principales de la Cultura Organizacional 
Robbins (1998) menciona que existen investigaciones que sugieren 
la existencia de características esenciales para una cultura 
organizacional: 
 
1) Innovación y riesgos: implica el nivel de influencia que genera la 
organización para que los colaboradores innoven y corran peligros. 
2) Atención al detalle: el nivel en que los empleadores esperan de 
los colaboradores muestre un análisis, precisión y atención a los 
detalles, ya sea de un producto o de un servicio brindado. 
3) Orientación a los resultados: el poder alcanzar los objetivos 
trazados, incluso, dejando de lado en ocasiones el debido flujo del 
proceso para conseguirlo. 
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4) Orientación a la gente: es tomar en cuenta los efectos que 
pueden generarse de una decisión tomada por parte de la alta    
gerencia de los colaboradores en la empresa. 
5) Orientación a los equipos: es el nivel de realización de las 
obligaciones en torno a los grupos y no de los individuos. 
6) Agresividad: evalúa los niveles de competitividad y agresividad 
en contraposición al conformismo. 
7) Estabilidad: implica la tendencia de la empresa a mantener un 
status quo dejando de lado el crecimiento. 
 
Niveles de cultura 
En lo que respecta a niveles de cultura mencionan que Hoy y Miskel 
(como se citó en Dávila y Martínez, 1999) proponen tres niveles: 
 
1) Normas compartidas: para Amoróz (2007) Las normas 
compartidas también se denominan símbolos culturales, que 
consideran imágenes, palabras y objetos físicos con significados 
específicos dentro de la cultura. Dávila y Martínez (1999) refieren 
que representa un grado menor de la abstracción y profundidad del 
nivel del concepto, es decir, son aquellas normas informales, no 
escritas que se dan dentro de la organización, donde los 
colaboradores de una manera implícita manifiestan normas en base 
a historias y ceremonias que ejemplifican la cultura de la 
organización. 
 
2) Valores compartidos: Dávila y Martínez (1999) refieren que éstos 
son los valores que se encuentran a la mitad del nivel de 
abstracción y profundidad y que consisten en aquellos valores que 
son aceptados por la empresa y por tanto considerados deseables, 
tales valores terminan definiendo la personalidad de la organización 
y su identidad. Para Amoróz (2007) tambien son llamados valores 
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culturales y son diferentes en relación a cada compañía ya que 
mientras algunos empleados se centran mas en el aspecto 
económico otras están enfocadas en el bienestar del empleado o la 
innovación tecnológica. 
 
3) Cultura como supuestos tácticos: es considerado el nivel más 
profundo ya que es la manifestación de la cultura de manera 
colectiva representada en la manera percibir, sentir y pensar los 
problemas suscitados es una forma de entender la integración como  
unidad organizacional. (Amoróz, 2007). 
 
Dinámica de la Cultura Organizacional 
Implica un complejo modelo de ideas, perspectivas, creencias, 
conductas, cualidades y valores que son compartidos por todos 
aquellos que integran una organización; por tanto, al hablar de 
cultura organizacional según Amoróz (2007) ésta incluye: 
- La presencia de comportamientos rutinarios en relación a la      
interacción entre sus miembros incluyendo ceremonias, leguaje y    
rituales. 
- Las normas compartidas dentro de los grupos de trabajo de toda 
la organización. 
- Aquellos valores que resultan dominantes y mantienen la          
organización. 
- La filosofía de la empresa expresada en las políticas de la        
empresa que guían el comportamiento con los trabajadores y      
consumidores. 
- Reglas de participación para desenvolverse en la organización. 
- El clima que transmite la organización, expresado en la disposición 
física y cómo los integrantes interactúan tanto con el personal 




Es importante mencionar que en sí cada uno de estos               
componentes de forma individual no aporta nada a la cultura, pero 
si son vistos de manera conjunta podremos tener una idea clara del 
sentido de cultura organizacional de una organización. 
 
Evaluación de la Cultura 
 Según Lusthaus (2002) aquellos que estudian la cultura 
organizacional refieren que lleva tiempo poder realizar un 
diagnóstico y comprender la cultura o culturas, es decir, explorar los 
subtemas, supuestos subyacentes y subculturas que conforman 
una organización, sin embargo los temas dominantes suelen ser 
más fáciles de identificar.  
 
Para poder evaluar las concecuencias de la cultura organizacional 
de las empresas y por tanto de los colaboradores Robbins (1998) 
menciona que existen indicadores dentro de las culturas, y que 
dependiendo de cual predomine en la empresa, los colaboradores 
tendran ciertas características que podrán o no contribuir con la 
estabilidad y crecimiento laboral; la presencia de valores fuertes que 
están bien difundidos y que sostienen intensidad dentro de una 
organización; entre más miembros acepten estos valores más 
fuerte es la cultura.  
 
Disfuncionalidad de la Cultura 
Amorós (2007) refiere que la cultura organizacional no es 
considerada ni buena ni mala, pero al contar con una la empresa 
puede darse cuenta de los beneficios que ésta puede generar en la 
organización; sin embargo existen situaciones en donde la cultura 




1) Barrera contra el cambio: resultan siendo desventajoso contar 
con una cultura si ésta no está de acuerdo con aquello que la 
empresa desea transmitir y por tanto no contribuye con la eficacia 
de la organización. 
2) Barreras hacia la diversidad: menciona que la contratación de 
nuevo personal que no esté acorde a las características que ya 
posee la empresa y por tanto genere una situación de 
discriminación, las causas pueden ser: raza, grupo étnico, género, 
u otras diferencias. 
3) Barreras contra las fusiones y adquisiciones: al surgir una fusión 
de dos empresas resulta inevitable que estas se enfrenten debido 
al carácter de las culturas con las que cada una cuenta y por tanto 
se debe llamar a la conciliación y la creación de una nueva cultura 
que aporte al nuevo inicio de esta organización. 
 
1.3.3.2. Desempeño laboral 
Palací (2005) significa que los empleados esperan aportar valor 
a la empresa a través de una serie de acciones y 
comportamientos durante un período de tiempo. 
 
El desempeño según Lusthaus (2002) es la eficacia con la que 
trabaja el personal dentro de una determinada organización, 
siento esta labor necesaria para la empresa, ya que el 
colaborador ejerce sus actividades con satisfacción laboral 
ejerciendo una gran labor, por otro lado, las personas combinan 
su comportamiento y resultados, por lo que es necesario 
transformar lo que hacen para medir y observar el 
comportamiento. 
 
Es la capacidad de una persona para producir, completar, 
elaborar, completar y generar trabajo en poco tiempo, poco 
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esfuerzo y alta calidad, que se utiliza directamente para la 
evaluación, promoviendo así su desarrollo. (Chiavenato, 2002) 
 
Benavides (2002) explica que es una forma para que las partes 
de una organización trabajen de manera efectiva para lograr un 
objetivo común centrado en reglas previamente establecidas. 
 
Niveles del Desempeño Laboral 
Para tener en cuenta el desempeño laboral debemos abordarlo 
y cualificarlo desde los siguientes 4 niveles presentados por 
Lusthaus ( 2002):  
 
1) El empleado individual (evaluación del desempeño): consiste 
en medir todas aquellas actividades que el colaborador realiza, 
tomando en cuenta la efectividad, calidad y rapidez. 
2) El equipo (desempeño de equipo): comprende evaluar como 
los colaboradores trabajan entre sí y pueden realizar 
actividades conjuntas elevando la utilidad del producto o 
prestación que ofrece. 
3) El programa (desempeño programático): es cuando los         
colaboradores se interesan por el buen desempeño de la              
organización debido a que de esto depende la continuidad de 
su trabajo y su sustento. 
4) La organización (desempeño organizacional): son otros 
grupos que no tienen relación con la empresa pero que tienen 
un interés por la misma; pueden ser ciudadanos, inversionistas, 
políticos, entre otros. 
 
Identificar a los Trabajadores con más Alto Desempeño 
Al hablar de desempeño de los trabajadores Saracho (2011)      
refiere que por lo general está conformado por los resultados 
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que entrega, la manera en que logra conseguirlos; ese cómo al 
cual se hace referencia es lo que se denomina competencias 
(actualmente hablar de competencias resulta ser más confiable 
que otros constructos utilizados), sin embargo, en otras 
situaciones también es denominado como valores 
organizacionales o simplemente con el término de mejores 
prácticas.  
 
Dentro de los resultados de estas evaluaciones existen cuatro 
posibilidades de resultados: 
1) Altos resultados – altas competencias: tener un colaborador 
con estas características implica incluirlo en un plan de 
retención, es decir, crear estrategias que generen una 
identificación del colaborador con la finalidad que éste siga 
aportando a la organización. 
2) Bajo resultados – altas competencias: investigar el motivo de 
que no utilice las competencias en el cargo actual, e identificar 
aquellas variables que podrían estar influyendo. 
3) Alto resultados – bajo competencias: establecer en el            
colaborador expectativas de desarrollo y crecimiento en la         
organización. 
4) Bajo resultado – bajo competencias: buscar otras opciones    
para el colaborador en polinomios existentes. 
 
1.3.3.3. Cultura Organizacional y Desempeño Laboral 
Si bien es cierto, la organización de una empresa ayuda a que 
los trabajadores se identifiquen con las organizaciones y en 
función al sistema de recompensas que dicha empresa instaure 
puede generar que los efectos del desempeño laboral vaya en 
aumento, sin embargo, que sucede con aquellas empresas que  
a partir de la idea de cultura se vuelven un factor de riesgo 
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importante en la adicción al trabajo, esto debido a que algunas 
empresas premian y por ende fomentan en los colaboradores 
comportamientos donde estos laboran en horarios 
desbordantes de los ya establecidos haciendo que dejen de 
lado el aspecto personal y familiar; y es que para muchas 
empresas trabajar por encima de lo establecido es un requisito 
para el desarrollo profesional y para el éxito. (Alcover, Moriano, 
Osca y Topa , 2012).  
 
1.3.4. Dimensiones de las Variables 
1.3.4.1. Cultura Organizacional 
Hernández, Mendoza y González ( 2016) mencionan que 
existen las siguientes dimensiones de cultura organizacional: 
 
1) Identidad: Es un conjunto de valores agrupados en 
costumbres, dogmas y frecuencia en el comportamiento que 
forman parte dentro del entorno social y se utilizan con fines de 
integración. 
2) Calidad: Se refiere a un vinculado de propiedades que 
inherentes a un servicio otorgan un valor en relación a otras 
organizaciones. 
3) Comunicación: La acción dirigir los mensajes entre los 
miembros de una organización. 
4) Contribución personal: Es un conjunto de capacidades y           
actividades que son atribuidas a una organización durante todo 
el periodo de la prestación de un servicio. 
5) Reconocimientos/incentivos: Son los incentivos que se dan 
al sujeto con la clara intención de mejorar y aumentar su 
rendimientos y capacidades. 
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6) Capacidad directivos: Se refiere a la actitud que muestran los 
individuos, instituciones u organizaciones en el desarrollo de 
actividades dentro de la organización. 
 
1.3.4.2. Desempeño Laboral 
Quispe (2015) menciona la existencia de la siguientes 
dimensiones para valorar el trabajo de los empleadores:  
 
1) Productividad laboral: Significa la mejora continua del 
proceso de producción, es decir, un paralelo entre la suma de 
recursos utilizados y la suma de servicios y bienes elaborados. 
 
2) Eficacia: se considera como la expresión administrativa de la 
eficiencia, tambien conocida como eficiencia directiva. 
 




1.3.5. Definición de Términos Básicos 
 
Cultura organizacional: Es considerada un vinculado de normas o reglas 
que rigen la forma de comportarse de los colaboradores en las 
organizaciones, así como aquello que lo atañe como mitos, y 
tradiciones. Hernández, Mendoza y González (2016) 
 
Desempeño Laboral: es la realización de las principales funciones y 
tareas requeridas por su puesto en el contexto de una acción laboral 




Corporación: para Francés (2006) “Consiste en un grupo de posibles 
empresas de producción independientes que se basan en un centro de 
decisiones común.” (p. 29). 
 
Gerente: según Tracy (2015) “Un gerente es alguien que consigue 
resultados trabajando con y por medio de otros”. 
 
Reconocimientos: Wilson (2004) lo define como el “Grado en que la 
empresa, de manera formal o informal, reconoce y recompensa el 
empowerment” (p.31) 
 
1.4. Formulación del problema 
      General 
¿Cuál es la relación que existe entre cultura organizacional y el desempeño 




¿Cuál es la relación entre cultura organizacional y la dimensión productividad 
laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 
Perú, 2018? 
¿Cuál es la relación entre cultura organizacional y la dimensión eficacia del 
personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 
2018?  
¿Cuál es la relación entre cultura organizacional y la dimensión eficiencia laboral 





1.5. Justificación del estudio 
Ámbito Social 
Es transcendental conocer si los trabajadores de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico en Tumbes ejecutan labores representativas que 
permitan un adecuado desempeño laboral que contribuya con el crecimiento del 
Departamento de tumbes. 
 
Ámbito metodológico 
Se busca aplicar las teorías y conceptos básicos, para medir la relación del 
desempeño laboral frente a la cultura organizacional, de manera que pueda 
desarrollar estrategias que contribuyan significativamente al desempeño laboral 
adecuado y, por lo tanto, realizar funciones de manera efectiva. 
 
Ámbito práctico 
Los resultados que se obtengan producto de la aplicación del cuestionario, 
permitirán identificar la relación significativa entre cultura organizacional y 
desempeño laboral en la Gerencia Regional de Desarrollo Económico, y sobre 
dichos resultados los gerentes tomen acciones que permitan trabajar 
deficiencias en sus colaboradores para una adecuada gestión. 
1.6. Hipótesis 
General 
H1  Existe una relación significativa entre cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico 
Tumbes, Perú, 2018. 
H0  No existe una relación significativa entre cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 






H1  Existe una relación significativa entre cultura organizacional y la dimensión 
productividad laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico Tumbes, Perú, 2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura organizacional y la 
dimensión productividad laboral del personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 2018. 
 
H2  Existe una relación significativa entre cultura organizacional y la dimensión 
eficacia del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico 
Tumbes, Perú, 2018. 
H0  No existe una relación significativa entre cultura organizacional y la 
dimensión eficacia del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico Tumbes, Perú, 2018. 
 
H3  Existe una relación significativa entre cultura organizacional y la dimensión 
eficiencia laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico Tumbes, Perú, 2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura organizacional y la 
dimensión eficiencia laboral del personal de la Gerencia Regional de 









1.7.1. Objetivos General 
Determinar la relación existente entre cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico Tumbes, Perú, 2018. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
- Identificar la relación entre cultura organizacional y la dimensión 
productividad laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico Tumbes, Perú, 2018. 
 
- Identificar la relación entre cultura organizacional y la dimensión 
eficacia del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico 
Tumbes, Perú, 2018. 
 
- Identificar la relación entre cultura organizacional y la dimensión 
eficiencia laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 





2.1. Diseño de investigación 
2.1.1. Tipo 
El estudio estuvo fundamentado en un modelo positivista; con un método 
cuantitativo debido a que las variables de estudio son cuantificables 
teniendo en consideración los indicadores, dimensiones, categorías y 
niveles de las variables de estudio en el personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico, Tumbes, Perú, 2018. 
 
La investigación se realizó a nivel descriptivo – correlacional; desde el 
punto descriptivo porque su propósito es relatar las propiedades, 
características y rasgos más resaltantes de las variables; procurando 
determinar el nivel de relación que existe entre ambas variables; Además, 
se establece la comparación de las dimensiones y sus indicadores de la 
investigación. 
 
2.1.2. Diseño  
 El diseño de investigación es no experimental: debido a que no se 
manejaron las variables del presente estudio. 















 Dónde:   
- M : Muestra 
- Ox: Cultura Organizacional 
- r : Relación existente entre las dos variables 
- Oy: Desempeño Laboral 
 
2.2. Operacionalización de Variables 
Variable 1: Cultura Organizacional 
Definición conceptual 
Es  considerada un vinculado de normas o reglas que rigen la forma de 
comportarse de los trabajadores en las organizaciones, así como aquello 




Interrelación de las dimensiones, subdimensiones, indicadores, índices y 
categorías siguientes: 




  Tabla 1 
Variable Cultura organizacional 






































• Incentivos económicos. 












Fuente: Hernández, Mendoza y González (2016) 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Definición conceptual 
Es la utilidad laboral y la acción que muestra el trabajador al realizar las 
funciones y tareas primordiales que exige su cargo en el contexto laboral 
específico de actuación, lo cual permite manifestar su idoneidad. Quispe 
(2015). 
Operacionalización 




     Tabla 2 
Variable Desempeño Laboral 











• Alcance de metas 
• Cumplir con tareas 







• Responsabilidad en el trabajo 
• Conocimiento técnico. 






Fuente: Quispe (2015) 
 
2.3. Población y muestra 
La Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes (s.f.) se encarga 
de desarrollar funciones como promoción de inversiones, con la finalidad de 
apoyar e incentivar actividades tanto en el sector privado como extranjero; se 
orienta a impulsar el desarrollo todos aquellos recursos con los que cuenta la 
Región Tumbes, creando las herramientas necesarias para su progreso; es 
por ello que en la presente investigación resulta importante evaluar a todos los 
colaboradores que integran Gerencia Regional de Desarrollo Económico de 
Tumbes que está compuesta por 60 trabajadores; los mismos que estás 











                                          Fuente: Base de datos GRT – Tumbes, 2018 
 
Los criterios de exclusión de la presente investigación estuvieron divididos 
en: 1) laboral en otra área diferente y/o similar a la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico – Tumbes. 2)  no tener vínculo contractual vigente con 
la Gerencia Regional de Desarrollo Económico – Tumbes. 3). No querer 
participar voluntariamente en el llenado de las encuestas. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La técnica usada fue:  
1) La encuesta que permite analizar y explicar preguntas estructuradas (en 
términos de métodos y posibilidades de respuesta) mediante el uso de 
cuestionarios, para medir ambas variables en la Gerencia de Desarrollo 
Económico Regional de Tumbes. 
Los instrumentos utilizados fueron dos, cado uno correspondiente a cada 
variable del estudio: 
1) El cuestionario de Cultura Organizacional la escala consta de 38 ítems, con 
05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: 
Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Muy pocas veces y Nunca. La escala 
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está conformada por 06 dimensiones: 1) identidad. 2) calidad. 3) 
Comunicación. 4) Contribución personal. 5) Reconocimientos/incentivos. 6) 
Capacidad directivos. Confiabilidad: el cuestionario cuenta con una 
confiabilidad de 0,93 encontrándose en un nivel elevado. Además, se realiza 
validez de contenido mediante criterio de expertos. 
 
2) El cuestionario de Desempeño Laboral; la escala está conformada por 14 
ítems; con 05 alternativas de opción múltiple de tipo Likert, como: Siempre, 
Casi siempre, Algunas veces, Muy pocas veces y Nunca. Asimismo, está 
conformada por 3 dimensiones: 1) Productividad laboral. 2) Eficacia. 3) 
Eficiencia laboral. El instrumento cuenta con una confiabilidad de 0,79 lo cual 
la ubica en una confiabilidad aceptable. Finalmente cuenta con validez de 
contenido por criterio de expertos.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
El planteamiento del problema se basa en un plano internacional, nacional y 
regional. A fin de establecer la percepción de los encuestados, se aplicaron dos 
cuestionarios de preguntas y respuesta, tomando en cuenta las variables: 
cultura organizacional y desempeño laboral. 
 
Generación de datos: Con la información obtenida de la aplicación del 
cuestionario, se utilizó el programa estadístico SPSS 20 y Microsoft Excel 2010 
para generar una base de datos mediante herramientas de cálculo. 
 
Herramientas estadísticas: De acuerdo a los objetivos planteados se realizó 
la prueba de normalidad a fin de determinar el procesamiento adecuado para la 
presente investigación, y así realizar la contrastación de hipótesis general y 




Tipo de análisis: Mediante el estudio bivariado y cuantitativo se establecieron 
resultados que ayudaron a la contrastación de cada hipótesis a fin de poder 
plantear conclusiones globales y parciales del presente estudio. 
 
Visualización de datos: Los datos se representan en tablas de distribución de 
frecuencias con el formato académico APA; así mismo se la realizó la 
correlación no paramétrica de la presente investigación mediante el método Rho 
de Spearman. 
 
2.6. Aspectos éticos 
La presente investigación titulada: Cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 
Perú, 2018. Utiliza información recaudad del personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico de Tumbes se conserva el anonimato de los 
resultados individuales y de las opiniones vertidas en la presente investigación. 
 
Asimismo, se solicitó un permiso al Gobierno Regional a fin de que autorice la 
realización de las encuestas al personal que labora en la Gerencia Regional de 







Estadísticos descriptivos de la población estudiada. Fuente: Base de datos de los 
colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 
2018. Autoría propia. 
 
Apreciaciones: 
- Se puede observar en el gráfico 01 que dentro de la población estudiada 
existe un mayor porcentaje de varones con un 63,33% 
- Asimismo, se puede observar que en el caso de la Gerencia Regional de 















Coeficiente de correlación 1,000 ,008 
Sig. (bilateral) . ,951 
N 60 60 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,008 1,000 
Sig. (bilateral) ,951 . 
N 60 60 
Fuente: Base de datos de los colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 2018. 
Autoría Propia  
 
Apreciaciones: 
- En la presente tabla 4 se observa la correlación Bivariada entre las variables 
de estudio: variable x (Cultura Organizacional) y variable y (Desempeño 
Laboral) sobre la población muestral de 60 colaboradores de la Gerencia de 
Desarrollo Económico de Tumbes. 
- El valor P valor o sig. Obtenido por medio de la utilización de la prueba Rho 
de Spearman, donde el nivel de significación es de 0,951 se compara con el 
parámetro de SPSS (1%=0.01). 
- Al realizar la comparación, ésta es mayor a 0.01 por tanto se acepta la 
hipótesis general nula: H0  No existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico Tumbes, 2018.  
- Finalmente, al obtener un coeficiente de correlación de 0.008 se determina 















Coeficiente de correlación 1,000 ,051 
Sig. (bilateral) . ,701 
N 60 60 
Productividad 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,051 1,000 
Sig. (bilateral) ,701 . 
N 60 60 
Fuente: Base de datos de los colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 2018. 
Autoría Propia  
 
Apreciaciones: 
- En la presente tabla 5 se observa la correlación Bivariada entre las variables 
de estudio: variable x (Cultura Organizacional) y la dimensión productividad 
laboral de la variable y (Desempeño Laboral) sobre la población muestral de 
60 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo Económico de Tumbes. 
- El valor P valor o sig. Obtenido es de 0,701 se compara con el parámetro de 
SPSS (1%=0.01). 
- Al realizar la comparación, ésta es mayor a 0.01 por tanto se acepta la 
hipótesis especifica 1 nula: H0 No existe una relación significativa entre 
cultura organizacional y la dimensión productividad laboral del personal de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 2018. 
- Finalmente, el coeficiente de correlación obtenido es de 0.051 se determina 
que existe una correlación positiva muy baja entre la variable cultura 
organizacional y la dimensión productividad laboral de la variable desempeño 













Coeficiente de correlación 1,000 -,165 
Sig. (bilateral) . ,207 
N 60 60 
Eficacia 
Coeficiente de correlación -,165 1,000 
Sig. (bilateral) ,207 . 
N 60 60 
Fuente: Base de datos de los colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 2018. 
Autoría Propia  
 
Apreciaciones: 
- En la respectiva tabla 6 se observa la correlación Bivariada entre las variables 
de estudio: variable x (Cultura Organizacional) y la dimensión eficacia de la 
variable y (Desempeño Laboral) sobre la población muestral de 60 
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo Económico de Tumbes. 
- El valor P valor o sig. Obtenido es de 0,207 se compara con el parámetro de 
SPSS (1%=0.01). 
- Al realizar la comparación, ésta es mayor a 0.01 por tanto se acepta la 
hipótesis específica 2 nula: H0 No existe una relación significativa entre 
cultura organizacional y la dimensión eficacia del personal de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 2018. 
- Finalmente, el coeficiente de correlación obtenido es de -0,165 se determina 
que existe una correlación negativa muy baja entre la variable cultura 
organizacional y la dimensión productividad laboral de la variable desempeño 














Coeficiente de correlación 1,000 ,311* 
Sig. (bilateral) . ,016 
N 60 60 
Eficiencia 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,311* 1,000 
Sig. (bilateral) ,016 . 
N 60 60 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Fuente: Base de datos de los colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 2018. 
Autoría Propia  
 
Apreciaciones: 
- En la presente tabla 6 se observa la relación entre las variables de estudio: 
variable x (Cultura Organizacional) y la dimensión eficiencia laboral de la 
variable y (Desempeño Laboral) sobre la población muestral de 60 
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo Económico de Tumbes. 
- El valor P valor o sig. Obtenido es de 0,016 se compara con el parámetro de 
SPSS (5%=0.05). 
- Al realizar la comparación, ésta es menor a 0.05 por tanto se acepta la 
hipótesis específica 3: H3 Existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y la dimensión eficiencia laboral del personal de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 2018. 
- Finalmente, el coeficiente de correlación obtenido es de 0.311 se determina 
que existe una correlación positiva baja entre la variable cultura 
organizacional y la dimensión productividad laboral de la variable desempeño 





En la actualidad ambas variables ocupan un lugar muy importante dentro de 
una institución; es así que de acuerdo a los resultados en la tabla 4 se halló la 
correlación entre las variables del personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018; al utilizar la prueba Rho de 
Spearman, se obtuvo un grado de significancia de 951 siendo una relación 
positiva pero no significativa; por tanto se admite la hipótesis general nula: No 
existe una relación significativa entre cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 
Perú, 2018. Resultados distintos fueron encontrados en Perú por Mino (2014); 
Naveda Fernández (2017) y en Ambato – Ecuador por Durán Sánchez (2015) 
quienes encontraron que existe relacion positiva entre ambas variables. 
Mintzberg, Quinn y Voyer (1997) mencionan  que por un lado la cultura 
organizacional  está compuesta por una serie de componentes imperceptibles 
que las partes de la organización comparten: valores, formas de pensar, 
creencias que guían el accionar de los colaboradores y pór tanto dependiendo 
de la debilidad o fortalezas de ésta cultura los miembros pueden identificarse 
con la organización y comprometerse con ideas y valores que resulten ser 
fuente de inspiración y conlleven a un adecuado desempeño laboral. 
 
En la tabla 5, se buscó identificar la relación entre cultura organizacional y la 
dimensión productividad laboral de la variable desempeño laboral del personal 
de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018; en 
los resultados encontrados se observa que se obtuvo un nivel de significancia 
de 0,701 por lo que se acepta la hipótesis especifica 1 nula: H0 No existe una 
relación significativa entre cultura organizacional y la dimensión productividad 
laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 
Perú, 2018. Resultados distintos se encontraron en el estudio realizado por 
Guerrero Fernández y Sandoval Dioses (2016) existe relación directa entre la 
cultura organizacional y la productividad, con las acciones que se realicen se 
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orientará a mejorar la cultura organizacional la que repercutirá en un mayor nivel 
de productividad por parte de los trabajadores. Asimismo, Sánchez Días (2015) 
concluye que una buena comunicación, adecuadas relaciones personales, 
agrado por el trabajo, buena remuneración y la fomentación de desarrollo de los 
trabajadores son factores importantes de motivación que influyen en el clima 
organizacional e incrementan la productividad de los trabajadores. Robbins 
(1998) refiere que se encuentran indicadores dentro de las culturas, y que 
dependiendo de cual predomine en la empresa, los colaboradores tendran 
ciertas características que podrán o no contribuir con la estabilidad y crecimiento 
laboral: la presencia de valores fuertes que están bien difundidos y que 
sostienen intensidad dentro de una organización; entre más miembros acepten 
estos valores más fuertes es la cultura. 
 
En la Tabla 6, se tuvo como finalidad identificar la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión eficacia de la variable desempeño laboral; según 
los resultados estadísticos se obtuvo un nivel de significancia de 0.207, por lo 
que se acepta la hipótesis específica 2 nula: H0 No existe una relación 
significativa entre cultura organizacional y la dimensión eficacia del personal de 
la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 2018. Asimismo, 
el coeficiente de correlación obtenido es de -0,165 lo que significa que existe 
una correlación negativa muy baja entre la variable cultura organizacional y la 
dimensión productividad laboral de la variable desempeño laboral. Sánchez 
(2010) en su investigación concluye encuentra relación entre la cultura 
organizacional y la eficacia, menciona que en una institución coexisten 
diferentes tipos de cultura, pero impera la cultura donde predomina la 
participación y el compromiso, seguida de las culturas donde predomina el 
control y la eficiencia, además de la cultura donde predomina el enfoque al 
mercado y la productividad. Según Amorós (2007) la cultura organizacional es 
un sistema compartido que es significativo entre todos sus miembros que 
termina distinguiendo a una organización de otras, es decir, es la percepción 
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que tiene la organización relacionado a costumbres, valores y hábitos que se 
viven dentro de la empresa. 
Asimismo en la Tabla 7, se observa que el objetivo fue identificar la relación 
entre cultura organizacional y la dimensión eficiencia laboral de la variable 
desempeño laboral, obteniéndose un nivel de significancia de 0,016, por lo que 
se acepta la hipótesis específica 3:  existe una relación significativa entre la 
variable cultura organizacional y la dimensión eficiencia laboral del personal de 
la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 2018; asimismo 
el coeficiente de correlación fue de 0.311 lo que significa que existe una 
correlación positiva baja entre ambas variables. Resultados similares 
encontramos en los estudios realizados en México por Martínez, Vera y Vera 
(2014) al analizar las correlaciones y regresión simple entre las variables, 
concluyen que los tipos de cultura organizacional tienen relación directa con la 
efectividad organizacional. Asimismo, en Perú Naveda (2017) refiere que las 
relaciones influyen positivamente en el desempeño y eficiencia laboral, 
encontrado que existe una buena comunicación y un buen ambiente de trabajo 
lo cual contribuye a cumplir con sus funciones. Mintzberg, Quinn y Voyer (1997) 
refieren que la cultura organizacional está compuesta por componentes 
intangibles que los miembros de la organización comparten: valores, formas de 
pensar, creencias que guían el accionar de los colaboradores y pór tanto 
dependiendo de la debilidad o fortalezas de ésta cultura los miembros pueden 
identificarse con la organización, comprometerse con ideas y valores que 









- La cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 
2018; se acepta la hipótesis nula (Ho) y se afirma que no existe diferencia 
estadísticamente significativa del 0.05 entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral.  
 
- Entre la variable cultura organizacional y la dimensión productividad laboral 
de la variable desempeño laboral se observa que no existe una relación 
significativa entre cultura organizacional y la dimensión productividad laboral 
del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, 
Perú, 2018. Es importante que predomine la cultura institucional como tener 
adecuada comunicación, buenas relaciones personales, motivación por el 
trabajo y la fomentación de desarrollo de los trabajadores para que se sientan 
motivados y como consecuencia incrementan la productividad en el trabajo. 
 
- Entre la variable cultura organizacional y la dimensión eficacia de la variable 
desempeño laboral; se encontró que no existe una relación significativa entre 
cultura organizacional y la dimensión eficacia del personal de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 2018. Por lo tanto, es 
importante la presencia de una adecuada cultura organizacional para que el 
personal realice sus labores con rapidez demostrando mayor eficacia. 
 
- Entre la variable cultura organizacional y la dimensión eficiencia laboral de la 
variable desempeño laboral se encontró que existe una relación significativa, 
por lo tanto, es fundamental fortalecer la cultura del personal para que 
puedan identificarse con la organización, comprometerse con ideas y valores 






- A los empleados de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de 
Tumbes, se les recomienda crear estrategias que estimulen el arraigo hacia 
un eficiente desempeño laboral a partir de una buena cultura organizacional; 
con el fin de identificar y continuar sembrando los valores culturales, y el 
personal se sienta identificado y orgulloso de la institución. 
 
- Al gobierno regional de Tumbes, efectuar una investigación sobre la cultura 
organizacional y la productividad laboral, con la finalidad de conocer si los 
resultados fueron solo del presente estudio o si realmente la cultura 
organización influye en la productividad del personal de la institución 
 
- Se recomienda al área de recursos humanos realizar actividades que 
fortalezcan las relaciones interpersonales entre el personal y los funcionarios 
para que el personal actué con eficacia y fortalezca su cultura organizacional. 
 
- Al gobierno regional se le recomienda realizar actividades que motiven al 
personal a seguir cultivando la cultura organizacional, como brindar 
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Anexo 01: INSTRUMENTOS 
Cuestionario de Cultura Organizacional 
A continuación se te presentan una seria de preguntas las mismas que debes responder tomando 
en cuenta las siguientes alternativas: 
TOTAL DESACUERDO 
 
DESACUERDO INDECISO DE ACUERDO 
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 




















































1.       Conozco la misión de la empresa y trabajo por ella           
2.       La visión de la empresa es clara y precisa           
3.       Conozco los objetivos de la empresa.           
4.       Conozco la historia de la empresa y sus logros más importantes.           
5.       Los valores de la empresa son respetados y guían nuestra vida laboral.           
6.       Los valoras de la empresa son respetados y guían nuestra vida personal.           
7.       En la empresa existe valores institucionales aceptados y compartidos por la práctica total de los 
miembros           
8.       Me siento identificado plenamente con la empresa.           
9.       Los objetivos que nos planteamos siempre son alcanzados.           
10.   Las metas que nos proponemos siempre son alcanzadas.           
11.   El personal que labora en la empresa reconoce que la empresa tiene resultados superiores con 
respecto a otras empresas del país.           
12.   El personal de nuevo ingreso realiza las funciones con la preparación suficiente y aceptación para poder 
conseguir un nivel de excelencia.           
13.   La tecnología utilizada en la empresa está dirigida al logro de los objetivos.           
14.   La mejora de la calidad en la empresa está relacionada con la tecnología utilizada.           
15.   La preparación de los directivos de la empresa funcionan educadamente.           
16.   Los programas de calidad de la empresa funcionan adecuadamente.           
17.   La existencia de canales de comunicación ágiles y expeditos garantizan el éxito de nuestro trabajo.           
18.   En la empresa valoramos los esfuerzos de directivos por crear y mantener un buen sistema de 
comunicación en el personal.           
19.   Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipación, de tal manera que sabemos oportunamente 
los temas a tratar.           
20.   En la empresa acostumbramos a decirnos las cosas en forma directa y clara.           
21.   La empresa se preocupa por que yo esté actualizado.           
22.   Todos los departamentos de la empresa trabajamos como un solo equipo.           
23.   Mis conocimientos y habilidades son suficiente para realizar mi trabajo.           
24.   Me siento muy útil en el trabajo.           
25.   Mi trabajo bien hecho hace la diferencia.           
26.   Me siento pieza clave en la organización.      
27.   El trabajo que hago es muy valioso para la organización.      
28.   Siento que mi trabajo es reconocido.      
29.   Mis compañeros y subordinados generalmente aprecian la forma en que realizo mi trabajo.      
30.   La empresa reconoce el significado de la contribución que hago      
31.   Los incentivos económicos que nos proporciona la empresa son adecuados.      
32.   Me siento realizado al trabajar en esta empresa.      
33.   Mi desarrollo profesional es acorde con los planes a mediano y largo plazo de la empresa.      
34.   Para mí, el jefe inmediato es un símbolo de éxito y eficiencia.      
35.   El jefe inmediato fomenta la utilización de la inteligencia para superar los obstáculos.      
36.   El jefe inmediato me proporciona nuevas formas para enfocar los problemas que antes me resultaban 
desconcertantes.      
37.   El jefe inmediato se preocupa por nuestra formación para ser mejores.      
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38.   El jefe inmediato cuenta con mi respeto.      
 
Cuestionario de Desempeño Laboral 
A continuación se te presentan una seria de preguntas las mismas que debes responder 






















































1. Logro eficientemente las tareas asignadas           
2. Cumplo adecuadamente con mi trabajo dentro de la organización           
3. Mi nivel de producción es acorde con que está establecido dentro de lo que 
establece la entidad.           
4. Llego a cumplir con las metas establecidas por la organización.           
5. Aporto con el cumplimiento de los objetivos de la organización. 
          
6. Cumplo con las metas dentro de los cronogramas establecidos.           
7. Cumplo con las tareas que se me asignan.           
8. Conozco las funciones que debo desarrollar dentro de mi puesto de trabajo.           
9. Desarrollo mi trabajo con calidad.           
10. Soy una persona responsable con mi trabajo y labor profesional.           
11. Poseo el conocimiento técnico suficiente para desenvolverme adecuadamente 
en mi puesto de trabajo.           
12. Realizo mis actividades en cooperación y con liderazgo.           
13. Suelo adaptarme con facilidad a los cambios que suceden a mí alrededor.           
14. Considero que el tiempo que empleo para la realización de mis actividades es el 





Anexo 02: CONFIABILIDAD 
VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL 
COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH                                    
Requiere de una sola aplicación del instrumento y se basa en la medición de la                              
Respuesta del sujeto con respecto a los ítems del instrumento.                                 
                                           
     
 
         K:          El número de ítems  
              
Si2 
:          Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
              
ST2 
:          Varianza de la suma de los Ítems 
                         Coeficiente de Alfa de Cronbach 
                             
                                           
Ítems 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38    
Suma de 
Ítems 
Sujetos                                                                                  
1 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5    168 
2 5 5 5 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 4 2 3 4 4 5 5 4 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2    123 
3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 3 4 4    157 
4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5    165 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4    153 
                                                                                 0 
                                            
VARP 0.24 0.24 0.16 0.00 0.64 0.24 0.16 0.24 0.16 0.24 0.40 0.24 0.16 0.56 0.40 0.40 0.00 0.64 0.24 0.24 0.16 0.40 0.24 0.24 1.36 2.16 2.16 1.04 1.04 1.44 1.36 0.96 0.64 1.20 0.64 1.04 1.20 1.20  
ST2 
:  256.96 
(Varianza de la                                           
Población)                            
 
Si2 
:          ####     
                                           
K: El número de ítems                                     38 
 Si2 : 
Sumatoria de las Varianzas de los 
Ítems                                  24.08 
ST2 : La Varianza de la suma de los Ítems                                  256.96 
  Coeficiente de Alfa de Cronbach                                    
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[                           1          - 0.09   ] 
37                                           
1.027027 [                           0.91          ]     
 = 0.93                                          
C O N F I A B I L I D A D 




Baja                                                   Regular                         Elevada 
                                           
0                                          1 
0% de confiabilidad en la 
medición (la medición está 
contaminada de error) 
                                 
100% de confiabilidad en la 
medición (no hay error) 
                                 





VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH                 
Requiere de una sola aplicación del instrumento y se basa en la medición de la            
respuesta del sujeto con respecto a los ítems del instrumento.              
                   
 
         K:   El número de ítems      
         Si2 :   Sumatoria de Varianzas de los Ítems   
         ST2 :   Varianza de la suma de los Ítems   
             Coeficiente de Alfa de Cronbach   
                   
                   
Ítems 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14    Suma de Ítems 
Sujetos                                  
1 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 4 5 4 5    61 
2 4 2 2 4 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5    57 
3 5 4 2 4 2 2 2 2 4 5 4 4 4 5    49 
4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5    66 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5    67 
                                 0 
                    
VARP 0.24 1.36 1.84 0.16 1.20 1.36 1.20 1.84 0.64 0.64 0.16 0.16 0.24 0.00  
ST2 
:  43.20 
(Varianza de la                   
Población)   Si
2 :          11.04       
                   
K: 
El número de 
ítems                18 
 Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Ítems             11.04 
ST2 : 
La Varianza de la suma de los 
Ítems              43.20 
  Coeficiente de Alfa de Cronbach               
 
 
           
60 
 
            
            




[ 1          - 0.26     ] 
17                   
1.058823529 [ 0.74          ]       
 = 0.79                  
Entre más cerca de 1 está , más alto es el grado de confiabilidad              
CONFIABILIDAD:                   
 -Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos            
 -Es decir, se refiere al grado en que la aplicación repetida del instrumento, al            
  mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados                
                   
C O N F I A B I L I D A D 




Baja Regular                     Aceptable         Elevada 
                   
0                  1 
0% de confiabilidad en la                 
100% de 
confiabi- 
medición (la medición está                 
lidad en la 
medi- 
contaminada de error)                  






Anexo 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 2018. 




¿Cuál es la relación que existe 
entre Cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal 
de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico de 
Tumbes, Perú, 2018? 
Problemas Específicos: 
¿Cuál es la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión 
productividad laboral del 
personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico de 
Tumbes, Perú, 2018? 
¿Cuál es la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión 
eficacia del personal de la 
Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico de Tumbes, Perú, 
2018?  
¿Cuál es la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión 
eficiencia laboral del personal de 
la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico de 
Tumbes, Perú, 2018? 
Objetivo General: 
Determinar la relación existente entre Cultura 
organizacional y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
Objetivos Específicos: 
Identificar la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión productividad 
laboral del personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
 
Identificar la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión eficacia del 
personal de la Gerencia Regional de Desarrollo 
Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
 
Identificar la relación entre cultura 
organizacional y la dimensión eficiencia 
laboral del personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
Hipótesis General: 
H1 Existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 
2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la 




H1 Existe una relación significativa entre cultura organizacional 
y la dimensión productividad laboral del personal de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 
Perú, 2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y la dimensión productividad del personal de 
la Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 
2018. 
H2 Existe una relación significativa entre cultura organizacional 
y la dimensión eficacia del personal de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y la dimensión eficacia del personal de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Económico Tumbes, Perú, 
2018. 
H3 Existe una relación significativa entre cultura organizacional 
y la dimensión eficiencia laboral del personal de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, Perú, 2018. 
H0 No existe una relación significativa entre cultura 
organizacional y la dimensión eficiencia laboral del personal 









- Contribución personal 
- Reconocimientos / 
Incentivos 






- Productividad laboral 
- Eficacia 

















Técnicas: Encuesta y 









Anexo 04: PRUEBA DE NORMALIDAD 
Tabla 08 
Prueba de normalidad para determinar la homogeneidad de la muestra 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Cultura organizacional ,079 60 ,200* 
Desempeño laboral ,119 60 ,033 
Fuente: Base de datos de los colaboradores de la Gerencia Regional de Desarrollo Económico de Tumbes, 2018. 
Elaboración: Fuente Propia  
 
Apreciaciones: 
- Se observa en la presente tabla 07 que existe una significación en la variable 
desempeño laboral de 0,033 lo cual determina que la muestra estudiada de 
la presente investigación no es homogénea. 
- En base al resultado obtenido se procedió a realizar Rho de Spearman como 
prueba no paramétrica para determinar la correlación de las variables de 
estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
